团队 成 员 交 换 对 团队 创造 力 的 影响 : 团队 灵 
感 的 中 介 作 用 
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起 中 介 作 用 。 本 研究 结果 不 仅 从 到 
团队 创造 力 的 关系 研究 , 也 从 
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产生 (Amabile, 1996)。 一 项 针对 全 球 1709 位 CEO 的 研究 发 现 ， 创 造 力 是 古 
业 未 来 成 功 的 关键 QBM, 2012)。 过 往 企业 大 多 采用 人 金字塔 式 的 组 
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团队 成 员 交 换 对 


团队 灵感 在 其 中 的 作用 机 制 。 通 过 对 141 名 大 学 生 问 卷 分 析 发 现 : 
(2) 团队 成 员 交 换 正 向 影响 团队 灵感 ; 
团队 成 员 交 换 与 
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团队 创造 力 的 影响 ， 尤 其 
(1) 团队 

(3) 团 
团队 创造 力 之 间 


论 上 扩展 了 灵感 传输 理论 的 使 用 , 丰富 了 
团队 灵感 的 视角 为 实务 界 提供 实践 指导 。 


团队 灵感 ; 


团队 创造 力 


团队 


创造 力 (Creativity) 是 指 与 产品 、 服 务 、 流 程 相关 的 新 奇 与 有 用 想法 或 观点 的 
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构 , 但 由 于 
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缺乏 创新 能 力 以 及 决策 滞后 等 原因 ， 已 越 来 越 不 适应 外 界 环境 的 变化 和 要 求 。 在 


这 种 情况 下 组 织 多 以 
式 能 将 上 共有 不 同 知识 、 技 能 和 经 验 的 人 员 


团队 工作 形式 进 
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作 (Mathieu et al., 2008) 。 
凝聚 在 一 起 , 为 了 共同 目标 而 相互 协作 ， 


团队 工作 方 


能 够 表现 出 强烈 的 灵活 性 与 创新 能 力 , 使 得 企业 可 以 有 效应 地 应 对 日 益 复 杂 多 变 
的 外 界 环境 (Tjosvold et al., 2004) 。 基 于 此 ， 学 者 们 逐渐 将 创造 力 的 注意 力 从 
个 体 层面 转移 到 了 


处 理 
功 的 关键 , 因此 
造 力 进行 探究 以 及 了 解 
团队 创造 力促 使 团队 创新 成 为 了 现代 企业 可 持续 发 展 的 重要 
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团队 创造 力 不 


团队 层面 。 


， 如 何 提高 


仅 是 单个 成 员 产 生 的 想法 的 集合 , 相反, 它 涉 及 
信息 ， 考 虑 不 同 的 观点 ， 并 最 终 产生 创造 性 的 结果 。 由 于 
团队 的 创造 力 水 平 很 大 程度 上 决定 了 企业 的 成 败 。 因 而 对 
团队 创造 力 的 驱动 因素 是 有 价值 的 (Yuan et al., 2022)。 因 


团队 成 员 共 同 
团队 是 组 织 获得 成 
团队 创 


命题 


(Aggarwal & Woolley, 2018; Gilson & Shalley, 2004; Shalley et al., 2004; Shin & 
Zhou, 2007)。 而 团队 创造 力 来 源 于 成 员 之 间 的 互动 ， 评 估 不 同 的 观点 ， 共 同 为 团 
队 产 生 新 颖 和 有 用 的 想法 (Harvey & Kou, 2013; Zhou & Hoever, 2014)。 过 往 团 队 
互动 对 于 团队 创造 力 的 研究 多 数 集 中 于 团队 信息 交换 、 团 队 沟通 过 程 、 团 队 信息 
分 享 (Jia et al., 2018; Fak etal., 2015; 刘 圣 明 etal., 2018), 但 这 些 研究 却 很 少 从 
团队 成 员 交 换 的 角度 出 发 以 探讨 对 团队 创造 力 的 影响 , 以 及 这 些 团队 互 动 究竟 如 
何 对 团队 创造 力 产 生 影 响 机 制 。 
团队 成 员 交换 指 的 是 成 员 与 团队 之 间 在 观点 传达 与 反馈 、 协 助 他 人 ， 以 及 与 
之 相对 应 的 观点 接受 、 获 取 他 人 帮助 等 方面 形成 的 互惠 关系 ; 体现 的 是 团队 中 的 
某 个 成 员 帮 助 其 他 成 员 的 意愿 强度 ， 以 及 团队 成 员 之 间 彼 此 分 享 想法 和 绩效 反 
馈 的 程度 ,团队 成 员 之 间 是 否 乐 于 相互 分 享 信息 、 相 互 帮助 ， 以 及 对 彼此 能 力 和 
团队 成 员 角 色 的 认可 程度 (Seers, 1989; Seers et al., 1995; 李 山 根 & BLH, 2011; 
LHE & 刘 佳 , 2011)。 而 在 以 往 的 研究 当中 其 少 有 学 者 回 探讨 团队 成 员 之 间 的 
互动 如 何以 及 怎么 影响 团队 创造 力 ， 从 而 忽视 了 对 团队 创造 力 产 生 过 程 的 探讨 。 
但 若 不 回答 这 个 问题 ， 则 无 法 揭 开 团队 互动 与 团队 创造 力 之 间 的 “黑箱 ”。 
因此 ， 本 文 提 出 研究 问题 : 团队 成 员 关 系 越 好 就 会 产生 更 多 的 团队 创造 力 
吗 ? 为 了 回答 这 些 问 题 , 本 研究 基于 灵感 传输 理论 认为 团队 成 员 交 换 会 唤起 团队 
灵感 进而 激发 团队 创造 力 。 总 而 言 之 , 灵感 是 由 特定 的 刺激 所 唤起 的 ， 并且 促使 
个 体 趋向 于 预定 的 目标 ， 有 共有 三 个 不 同 的 核心 特征 ， 唤起 (evocation)、 超 越 
(transcendence)、 趋 向 动机 (approaching motivatiom)。 唤 起 是 指 灵 感 是 被 大 脑 内 部 
的 加 工 外 界 环境 自身 以 外 的 某 事 某 物 所 唤起 的 , 不 被 人 控制 也 不 需要 个 人 来 负责 。 
(Burleson et al., 2005; Eckert & Stacey, 2000; Fredrickson & Anderson, 1999; 
Lockwood & Kunda, 1997, 1999)。 超 越 :灵感 能 使 个 体 超 越 现 有 局 限 ， 意 识 到 更 多 
的 可 能 性 。 趋 向 动机 :灵感 能 激励 并 导 引 个 体 的 行为 ， 使 个 人 的 想法 或 愿望 转化 
为 行动 。 灵 感 的 三 个 核心 特征 〈 唤 起 、 超 越 、 趋 向 动机 ) 对 于 灵感 的 两 个 独立 过 
程 ( 被 启发 的 过 程 和 启发 去 做 某 事 ) 是 有 着 不 同 的 贡献 的 。 灵 感 不 仅 发 生 个 体 层 
面 ， 也 发 生 在 群体 层面 。 例 如 ，“ 顾 客 灵 感 ” (customer inspiration) peii y Wi 
客 群 体 从 “ 受 外 部 因素 启发 ”到 “ 受 启发 而 实践 新 想法 ”的 状态 和 行为 转变 的 激 
TEMAS etal., 2020)。 根 据 灵感 体验 的 过 程 ， 顾 客 灵 感 可 以 促使 顾客 从 接受 


营销 引导 的 想法 ， 到 对 消费 相关 目标 产生 内 在 追求 Battger et al., 2017). (FAR 
体 灵感 的 一 种 形式 , 顾客 灵感 概念 的 提出 把 激活 接受 新 想法 和 追求 相关 目标 的 意 


图 联系 了 起 来 ,有 助 于 我 们 探索 和 研究 组 织 中 的 


命 、 价 值 观 ， 到 产生 追求 组 织 和 


团队 如 何 从 接受 组 织 的 愿景 、 使 
团队 目标 的 动机 的 过 程 ， 即 团队 灵感 (team 


inspiration) 过 程 。 团 队 成 员 在 互相 交流 想法 的 过 程 中 感受 到 被 启发 、 被 鼓舞 或 


被 激励 的 体验 ， 就 是 团队 灵感 体验 。 


本 研究 基于 灵感 的 传输 理论 ， 以 


造 力 的 影响 机 制 ， 具 有 一 定 的 理论 意义 。 


于 队 灵感 的 视角 探讨 


团队 成 员 交 换 对 团队 创 


首先 ， 本 研究 丰富 了 团队 成 员 交 换 的 后 效 。 过 往 的 研究 甚 少 探讨 团队 成 员 交 


换 对 于 团队 创造 力 的 影响 及 其 作用 机 制 ,但 由 于 目前 对 促进 
里 解 还 不 够 充分 (Aggarwal & Woolley, 2018; Gilson & Shalley, 2004; Shalley et 
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al., 2004; Shin & Zhou, 2007)。 因 而 需要 把 注意 力 集中 于 影响 


团队 创造 力 影响 因素 


团队 创造 力 的 因素 上 


(Shalley et al., 2004)。 有 别 于 过 往 研 究 的 是 ， 该 研究 试 几 解释 团队 灵感 在 团队 成 
机 制 ,一 方面 可 以 回应 了 先前 学 者 促进 对 团队 创 


员 交 换 和 团队 创造 力 的 内 在 作用 


造 力 的 研究 ， 男 一 方面 也 深入 探讨 了 
其 次 , 本 研究 扩展 了 灵感 传输 


团队 成 员 交 换 影 响 


团队 创造 力 的 作用 机 制 。 
E 论 的 应 用 。 具体 而 言 ，Thrash, Maruskin, et al. 


(2010) 在 提出 灵感 的 传输 理论 时 ， 只 考虑 了 灵感 的 个 体 层 面 ， 但 却 忽视 了 灵感 亦 


会 存在 于 团队 层面 , 同时 灵感 在 


探讨 灵感 于 团队 创造 力 的 关系 , 回应 了 对 
因此 ,本 研究 关注 于 灵感 团队 成 员 交 换 中 的 传递 机 第 
团队 层面 上 对 灵感 传输 型 


团队 创造 力 的 关系 ， 以 此 希望 在 


团队 层面 上 的 传输 型 


LE 论 上 尚 存 空缺 。 从 团队 层面 
团队 层面 理论 的 普遍 性 进行 检验 的 呼吁 。 
小 并 进一步 验证 团队 灵感 与 


最 后 ， 本 研究 拓展 了 团队 灵感 在 到 
中 ,往往 都 集中 在 个 体 所 获得 的 灵感 ， 忽 视 了 
就 上 述 理论 空缺 提出 了 团队 灵感 这 一 构 念 , 并 提出 了 测量 


希望 能 针对 灵感 领域 的 研究 做 出 


论 的 应 用 进行 扩展 。 
LE 论 研究 的 应 用 。 过 往 针对 于 灵感 的 研究 当 
团队 灵感 的 存在 及 其 作用 。 本 研究 


页 献 。 


从 管理 实践 上 看 , 由 于 当代 的 组 织 更 多 的 倾向 于 使 用 
E, 那么 面 对 动 态 以 及 变幻 英 测 的 外 部 环境 当中 ， 如何 激发 
为 了 管理 实践 中 的 重要 议题 , 那 本 文 基于 中 国情 


组 织带 来 更 好 的 竞争 优势 已 经 成 


团队 灵感 的 量 表 ， 以 此 


团队 的 形式 进行 组 织 运 


团队 的 创造 力 以 此 为 


景 研究 个 体 的 团队 成 员 交 换 关 系 与 团队 创造 力 ， 同 时 探讨 其 中 的 作用 机 制 ， 可 以 
加 深 对 于 团队 创造 力 形 成 因素 的 理解 对 于 组 织 具有 实践 意义 。 


2 研究 假设 
2.1 团队 成 员 交 换 与 团队 创造 力 
里 然 个 人 创造 力 是 团队 创造 力 的 主要 因素 , 但 每 个 团队 成 员 的 创造 力 总 和 并 
不 等 于 团队 创造 力 (Song et al., 2020)。 相 反 ， 团 队 创 造 力 需要 相关 的 团队 流程 和 
互动 ， 以 整合 每 个 成 员 的 创造 性 行为 (Gong et al., 2013; Pirola - Merlo & Mann, 
2004)。 团 队 成 员 交 换 体现 了 团队 中 的 某 个 成 员 帮 助 其 他 成 员 意愿 强度 ,团队 成 员 
之 间 彼 此 分 享 想法 和 绩效 反馈 的 程度 , 团队 成 员 之 间 是 否 乐 于 相互 分 享 信息 、 相 
互 帮助 ， 以 及 对 彼此 能 力 和 团队 成 员 角 色 的 认可 程度 (Seers, 1989; AB ICH & X 
佳 , 2011)。 在 团队 成 员 之 间 分 享 与 工作 相关 的 数据 、 想 法 和 知识 是 团队 成 果 的 重 
要 过 程 ， 尤 其 是 创造 力 (Gong etal., 2013; Van Knippenberg et al., 2004)。 高 质量 团 
队 成 员 交 换 中 ,团队 成 员 之 间 会 进行 更 多 的 开放 式 的 讨论 ( 孙 锐 et al., 2009)。 并 
且 高 质量 的 团队 成 员 交 换 会 使 成 员 与 成 员 形 成 更 加 多 的 互动 (Liao etal., 2010). 
而 团队 创造 力 产生 于 成 员 之 间 的 互动 , 评估 不 同 的 观点 , 共同 为 团队 产生 新 颖 和 
有 用 的 想法 (Harvey & Kou, 2013; Zhou & Hoever, 2014)。 双 向 信息 交流 有 利于 以 
揭示 不 同 的 信息 和 观点 ， 激 发 新 的 见解 并 产生 创造 性 的 想法 (Amabile et al., 2018; 
Leung & Wang, 2015; Perry-Smith & Shalley, 2003)。 因 此 ， 团 队 成 员 的 信息 分 享 、 
成 员 之 间 的 讨论 会 激励 他 们 寻找 新 的 解决 问题 的 方法 , 并 提供 新 鲜 和 有 用 的 思维 ， 
促进 团队 创造 力 的 产生 。 过 往 的 研究 发 现 ,团队 成 员 交 换 对 团队 创造 力 有 积极 的 
影响 ( 黄 丽 媛 & 鲁 虹 , 2020)。 

因此 ， 本 文 提 出 假设 1: 
:团队 成 员 交 换 质量 越 高 ， 团 队 创造 力 水 平 越 高 
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2.2 团队 成 员 交 换 与 团队 灵感 

团队 成 员 交 换 被 界定 为 : 成 员 与 团队 之 间 在 观点 传达 与 反馈 、 协 助 他 人 ， 以 
及 与 之 相对 应 的 观点 接受 、 获 取 他 人 帮助 等 方面 形成 的 互惠 关系 (Seers et al., 
1995; 李 山 根 & 凌 文 畔 ,2011)。 是 衡量 团队 成 员 在 观点 、 协 助 、 沟 通 和 支持 方 


面 的 相互 交换 状况 (Seers, 1989)。 灵 感 是 指 思维 过 程 中 认识 飞跃 的 心理 现象 ( 陈 晓 
RÈ etal., 2019)。 根 据 灵感 传输 模型 ， 灵 感 是 被 自我 以 外 得 某 事 或 者 某 物 所 唤起 
得 , 换言之 灵感 是 被 外 在 环境 刺激 所 启发 。 团队 成 员 交 换 体 现 了 团队 中 成 员 之 间 
彼此 分 享 想法 、 分 享 信息 、 相 互 帮助 。 有 效 的 团队 成 员 关 系 能 够 为 组 织 中 的 每 个 
人 提供 与 团体 中 的 员工 充足 交互 , 提高 团队 凝聚 力 , 推动 团队 中 成 员 的 思考 与 行 
为 。 因而 团队 灵感 会 在 这 些 团 队 成 员 的 互动 当中 所 唤起 , 在 这 过 程 中 团队 成 员 受 
到 其 他 团队 成 员 想法 表达 而 被 启发 (inspired by) ， 进 而 唤起 团队 灵感 使 团队 成 
员 看 到 更 好 的 可 能 性 ， 从 而 获得 团队 灵感 的 体验 。 实 证 研究 发 现 ， 团 队 成 员 交 互 
能 够 增强 团队 成 员 的 创新 方面 思 (Denti & Hemlin, 2016)。 过 往 的 学 者 认为 团队 工 
作 关 系 可 以 为 员工 提供 所 需 的 灵感 (Ghosh et al., 2019)。 对 于 体验 到 高 质量 团队 成 
员 交 换 的 员工 来 说 ， 他 们 的 团队 是 一 个 寻求 灵感 的 平台 (Haynie, 2012). 

因此 ， 本 文 提出 假设 2 

H2: 团队 成 员 交 换 质 量 越 高 ， 体 验 到 的 团队 灵感 越 强 。 


2.3 团队 灵感 与 团队 创造 力 

灵感 的 传输 理论 认为 灵感 具有 趋向 动机 ， 能 激励 并 导 引 个 体 的 行为 ,使 个 人 
和 想法 或 愿望 转化 为 行动 ， 启 发 去 做 某 事 〈inspired to) 。 成 员 在 互相 交流 想法 
的 过 程 中 感受 到 被 启发 、 被 鼓舞 或 被 激励 的 体验 ， 就 是 团队 灵感 体验 。 

灵感 的 传输 模型 实证 研究 Thrash and Elliot (2003) 发 现 个 体 的 日 常 灵感 的 体 
验 对 于 创造 力 有 着 显著 的 预测 作用 。Thrash and Elliot (2003) 使 用 特质 灵感 量 表 和 
创造 力量 表 分 别 测量 被 试 的 灵感 水 平和 创造 力 水 平 ， 结 果 发 现 灵感 与 创造 力 显 
著 正 相关 ， 并 通过 交叉 滞后 模型 验证 了 在 写作 领域 上 灵感 对 于 创新 产 出 的 影响 
(Thrash, Elliot, et al., 2010)。 团队 成 员 灵 感 的 相互 传递 , 会 不 断 达 代 更 新 团队 成 员 
之 间 灵 感 的 体验 ， 并 激励 并 引导 团队 的 行为 , 使 团队 的 想法 或 愿望 转化 为 行动 继 
而 在 团队 中 产生 更 多 具有 创造 性 想法 。 

因此 ， 本 文 提出 假设 3 
:团队 灵感 体验 越 强 烈 ， 团 队 创造 力 水 平 越 高 
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2.4 团队 灵感 的 中 介 作 用 


灵感 的 传输 理论 ， 组 织 当 中 ， 团 队 之 间 的 关系 是 团队 表现 的 重要 外 部 因素 。 
因而 团队 灵感 可 以 被 外 界 刺激 所 唤起 的 , 由 于 团队 成 员 交换 是 将 社会 交换 理论 在 
团队 层面 的 应 用 所 提出 的 构 念 , 反映 了 成 员 个 体 与 团队 之 间 的 信息 互动 、 互 相 认 
同和 互助 (Seers, 1989; Seers et al., 1995)。 高 质量 的 互动 有 利于 团队 成 员 彼 此 之 间 
带 来 启发 ， 做 出 越界 的 活动 (Shin et al., 2019)， 从 而 唤起 团队 层面 上 的 灵感 。 除 
了 唤起 的 特征 ， 灵 感 的 传输 理论 认为 团队 灵感 具有 超越 以 及 趋 近 动 机 的 特征 
(Thrash & Elliot, 2003, 2004)。 当 团队 感受 到 灵感 被 唤起 ,团队 成 员 会 不 断 迭 代 更 
新 团队 成 员 之 间 的 想法 ， 激 励 并 引导 使 个 人 的 想法 或 愿望 转化 为 行动 。 

因此 ， 本 文 提 出 假设 4 

H4: 团 队 灵 感 在 团队 成 员 交 换 与 团队 创造 力 之 间 起 着 中 介 作 用 。 


团队 成 员 交 换 团队 创造 力 
图 1 研究 模型 


3 研究 方法 

3.1 研究 样本 与 研究 程序 

本 研究 样本 来 源 于 某 大 学 人 力 资源 管理 的 本 科 生 ， 并 以 课程 学 分 作为 激励 。 
本 研究 共 回收 问卷 165 份 ,剔除 无 效 问卷 后 ,经 过 配对 得 到 本 研究 最 终 有 效 样本 
25 个 小 组 ， 每 个 小 组 平均 5 人 (4~8 人 ) ， 共 141 人 。 

本 研究 采取 命名 式 头 脑 风暴 范式 , 规定 团队 成 员 阅 读 绩效 管理 案例 ， 并 依照 
提前 准备 好 的 题目 进行 小 组 讨论 , 最 终 的 小 组 的 答案 需 以 幻灯 片 的 形式 制作 并 提 


Se 
Ap 


研究 流程 如 下 ， 主 试 提 前 一 周 把 “Z 公司 的 绩效 管理 变革 之 路 ”案例 分 发 
到 每 位 小 组 成 员 中 。 一 周 后 正式 的 课 管 活动 中 , 主 试 人 员 首先 安排 各 小 组 就 坐 并 
开始 活动 ， 首 先 要 求 参 与 者 在 10 分 钟 内 使 用 命名 式 头 脑 风暴 范式 根据 问题 自主 
思考 并 提交 答案 ,然后 再 要 求 小 组 内 部 成 员 进 行 讨论 ， 并 在 40 分 钟 内 根据 讨论 


结果 完成 案例 分 析 作 品 及 提交 。 《问题 如 : “绩效 考核 的 主要 方法 有 哪些 ?各 有 
什么 优 缺 点 ? ”) 活动 结束 后 ， 参 与 者 需 根据 当天 的 讨论 情况 填写 团队 成 员 交 
换 、 团 队 灵 感 、 团 队 创造 力 问 卷 。 


3.2 测量 工具 

TMX: 采用 Seers et al. (1995) 开 发 的 单 维 10 KH TMX 量 表 ， 该 量 表 均 采 
用 Likerts 点 计 分 ，1 代表 “非常 不 符合 "，5 代表 “非常 符合 "。 量 表 题 目 如 “其 他 
小 组 成 员 了 解 我 的 问题 和 需要 。 (a=0.93) 
团队 灵感 : 改编 自 Thrash and Elliot (2003) 开 发 的 8 条 目 个 体 灵 感 量 表 , 量 
采用 Likerts 点 计 分 ，1 代表 “从 未 出 现 (频率 )/ 非 常 低 〈 强 度 ) ”，5 代表 “总 是 出 
现 (频率 )/ 非 常 高 (强度 )”。 量 表 题 目 如 “我 们 小 组 讨论 时 发 生 或 体验 到 的 一 些 事 ， 
对 我 们 小 组 有 所 启发 ”(a=0.92) 
团队 创造 力 : 采用 Chen(2006) 开 发 单 维 6 条 目的 团队 创造 力量 表 , 该 量 表 均 
采用 LikertS 点 计 分 ，1 代表 “非常 不 符合 "，5 代表 “非常 符合 "。 量 表 题 目 如 “我 
们 小 组 能 创造 性 地 将 不 同 来 源 的 信息 和 知识 融合 ”(o=0.93 ) 


pin 


4 研究 结果 


4.1 验证 性 因子 分 析 
表 1 验证 性 因子 分 析 结 果 


因素 x df X/df CFI TLI RMSEA SRMR 
三 因素 模型 (TI、TC、TMX) 660 249 / 0.854 0.838 0.108 0.060 
双 因 素 模型 (TI+TC、TMX) 940 251 3.745 0.755 0.730 0.140 0.075 
WA ARAL CTI, TCHTMX) 987 251 3.932 0.738 0.712 0.144 0.087 
单 因素 模型 CTI +TC+TMX) 1,273 252 6.000 0.636 0.602 0.170 0.103 


VE: TI 表示 团队 灵感 、TC 表示 团队 创造 力 、TMX 表示 团队 成 员 交 换 。 “+” 表 示 2 个 因子 合并 为 一 个 因 


所 有 的 X/df Æ p < 0.001 水 平 上 显著 。 

为 了 考察 团队 成 员 交 换 、 团 队 灵 感 、 团 队 创造 力 这 3 个 潜 变量 的 区 分 效 度 ， 
因而 对 数据 进行 验证 性 因子 分 析 ， 比 较 各 个 峙 套 模型 的 模型 拟 合 程度 。 验 证 性 因 
子 分 析 的 结果 表明 ， 三 因素 模型 具有 较 好 的 拟 合 度 ( X2z/d 伟 660/249=2.65 


Te 


CFI=0.854 TLI =0.838 RMSEA=0.108 SRMR=0.060) 最 为 理想 ， 明 显 优 于 其 他 3 
个 备 选 模型 。 由 此 说 明 , 本 研究 所 测量 的 3 个 主要 变量 具有 良好 的 区 分 效 度 。 同 
时 三 因素 模型 优 于 单 因 子 模型 ( Xydf=1273/252=6 CFI=0.636 TLI =0.602 
RMSEA=0.170 SRMR=0.103)。 亦 说 明 本 研究 的 3 个 变量 代表 三 个 不 同 的 构 念 ， 
也 说 明了 本 研究 不 存在 严重 的 共同 方法 偏差 问题 。 


4.2 相关 分 析 
表 2 各 变量 的 信和 度 、 描 述 性 统计 和 相关 系数 
团队 成 
均值 ” 标准 差 团队 灵感 
团队 成 员 交 换 3.94 0. 64 
团队 灵感 3. 53 0.72 0. 60% 
团队 创造 力 3.71 0.71 0. 622K 0. 672 


YE: N=144，*** 表 示 p<0.001,** 表 示 p<0.001,* 表 示 p<0.05. 


表 2 给 出 所 有 变量 的 均值 、 标 准 差 、 相 关系 数 。 由 表 可 知 团队 成 员 交 换 与 团 
ARX G=0.60, p<0.001) 、 自 评 团 队 创造 力 (1=0.62，p<0.001) 显著 正 相 关 。 
团队 灵感 与 自 评 团 队 创 造 力 (=0.67，p<0.001) 显著 正 相 关 。 


4. 3 回归 分 析 
表 3 回归 分 析 结 果 
方程 1 方程 2 方程 3 
变量 团队 创造 力 团队 灵感 团队 创造 力 

SE B t SE B t SE B t 
at 0.07 0.61 9.31 0.07 0.60 5.71 0.08 0.33 4.52 
团队 灵感 0.07 0.46 6.30 

R’ 0. 38 0. 37 0. 58 

F 86. 72 81. 70 94. 93 


VE: N=141，*** 表 示 p<0.001,**# 78 p<0.001,* #78 p<0.05. 
根据 Hayes 、 温 忠 记 的 观点 ,本 研究 采用 SPSS 宏 程序 PROCESS 的 模型 


4 检验 。 以 团队 成 员 交 换 为 自 变 量 , 团队 灵感 为 中 介 变 量 , 团队 创造 力 为 因 变 量 ， 


检验 


团队 灵感 在 团队 成 员 交 换 与 团队 创造 力 之 间 的 中 介 作 用 。 
结果 显示 ,团队 成 员 交 换 显 著 正 疝 预 测 团 队 创造 力 B =0. 61，p<0. 001， 同 时 


将 团队 灵感 与 团队 成 员 交 换 同 时 进入 回归 方程 , 团队 成 员 交 换 显 著 正 向 预测 团队 
创造 力 B =0. 33，p<0. 001， 故 假设 1 成立, 团队 灵感 显著 正 向 预测 团队 创造 力 B 
=0. 46, p<0. 001, 故 假设 3 成立; 团队 成 员 交 换 显 著 正 癌 预测 团队 灵感 B =0. 60, 


p<0. 001, 故 假设 2 RA; 偏差 校正 的 百 分 位 Bootstrap 偏差 校正 的 百 分 位 方法 ， 


重复 抽样 为 5000 进行 检验 表明 ， 团 队 灵感 在 团队 成 员 交 换 与 团队 创造 力 之 间 的 
中 介 作 用 显著 ，ab = 0. 314，Boot SE = 0. 06，95% 的 置信 区 间 为 [0. 2005, 0. 4344], 
故 假 设 4 成 立 . 


团队 灵感 


0.46*** 


团队 创造 力 


All! 


0.60*** 


团队 成 员 交 换 


0.33%** 


5 讨论 
5. 1 研究 结果 与 分 析 


(1) 


本 研究 表明 团队 成 员 交 换 与 团队 创造 力 有 着 积极 的 影响 。 尽 管 自 我 评价 


的 测量 方式 会 因 参 与 的 自省 能 力 而 受到 批评 ， 但 它 仍然 在 文献 中 得 到 广泛 应 用 
(Dul et al., 2011; Shalley et al., 2009)。 文 献 表明 ,员工 在 评估 他 们 的 想法 或 作品 的 
创造 力 程度 方面 优 于 其 他 人 ， 例 如 主管 或 同事 ， 因 为 大 多 数 创造 力 通常 始 于 “ 意 
识 (awareness)” 阶 段 ODul et al., 2011; Ng & Feldman, 2012)。 换言之 , 员工 对 自己 的 
创造 性 行为 的 强度 比 他 们 的 主管 和 同事 更 敏感 ; 同时 ， 只 有 当 员 工 向 主管 和 同事 
提出 建议 和 想法 时 ,主管 或 同事 才能 评估 员工 可 观察 到 的 创造 力 。 一 些 员工 可 能 


会 犹豫 地 向 他 人 展示 他 们 的 想法 , 因为 他 们 担心 这 种 分 享 可 能 会 给 开 


见 有 的 关系 带 


来 压力 ， 同 时 有 些 人 可 能 会 衍生 或 窃取 他 们 的 想法 (Gu et al., 2016)。 因 而 “自我 评 
价 的 创造 力 能 够 更 好 地 捕捉 到 那些 故意 隐藏 在 主管 和 同事 身上 的 贡献 "Ng & 


Feldman, 2012)。 数 据 分 析 结 果 支 持 了 本 研究 的 部 分 假设 ， 即 团队 成 员 交 换 质 量 


会 增加 


会 1 


团队 创造 力 。 该 研究 结果 弥补 了 过 往 研究 当中 探究 团队 成 员 交 换 对 个 体 创 


造 力 影响 , 而 忽视 了 研究 对 团队 创造 力 影 响 的 不 足 。 团队 成 员 交 换 体 现 的 是 团队 


中 的 茶 个 成 员 帮 助 其 他 成 员 


馈 的 程度 ， 


团队 成 员 之 间 是 否 乐于 相互 分 享 信息 、 
团队 成 员 角 色 的 认可 程度 (Seers, 1989; ABH & 刘 佳 , 2011)。 而 在 组 织 当 中 ， 


(2) 本 研究 表明 


的 作用 。 从 数据 分 析 结 果 看 ， 


团队 成 员 之 间 的 交换 质量 越 高 则 会 更 愿意 与 其 他 成 


他 同时 的 互动 进而 增加 团队 创造 力 。 


me 
员 分 


4 意愿 强度 ， 团 队 成 员 之 间 彼 此 分 享 想法 和 绩效 反 
相互 帮助 ， 以 及 对 彼此 能 力 和 


享 自己 的 想法 , 增加 与 其 


团队 灵感 在 团队 成 员 交 换 与 团队 创造 力 的 关系 中 承担 着 中 介 


团队 灵感 中 介 了 


这 表明 , 团队 成 员 交 换 不 仅 会 直接 影响 


团队 成 员 交 换 与 


团队 创造 力 的 关系 。 


团队 创造 力 , 还 可 以 通过 团队 灵感 进而 影 


啊 团 队 创造 力 。 由 于 灵感 是 被 自身 以 外 的 刺激 所 激发 的 ， 例 如 超自然 的 来 源 ， 外 


在 的 环境 。 因 而 在 组 织 中 ， 


更 加 紧密 , 在 团队 层面 , 有效 的 


中 的 员工 充足 交互 ， 


团队 成 员 交 换 质 量 越 高 意味 着 
团队 成 员 关 系 能 够 为 组 织 中 的 每 个 人 提供 与 团体 


团队 成 员 之 间 互 动 关系 


提高 团队 凝聚 力 , 推动 团队 中 成 员 的 思考 与 行为 会 促 发 更 多 


的 团队 灵感 进而 影响 团队 创造 力 。 


5.2 理论 意义 


首先 , 本 研究 扩展 了 
创造 力 的 影响 因素 。 在 过 往 的 研究 当中 ， 
团队 创造 力 的 影响 ,缺少 了 成 员 互 动 、 相 互 启 发 、 激 发 的 过 程 探讨 。 而 本 研究 把 
团队 成 员 交 换 对 于 个 体 的 创造 


团队 成 员 交 换 作为 影响 


团队 创造 力 影 响 因 素 的 探讨 , 发 现 


团队 成 员 交 换 是 团队 
团队 成 员 交 换 甚 少 被 研究 者 用 于 探讨 对 


团队 创造 力 影 响 因 素 。 发 现 


力 有 着 积极 的 影响 , 本 研究 把 前 人 研究 的 个 体 创 造 力 上 升 至 团队 层面 , 扩展 了 该 


团队 成 员 交 换 的 研究 。 
其 次 ， 本 研究 扩展 了 灵感 的 研究 。 越 来 越 的 组 织 采 用 


组 织 中 的 员工 以 部 门 、 


团队 的 形式 进行 运作 ， 
团队 等 形式 组 织 在 一 起 ,执行 工作 任务 、 进 行人 际 互动 和 
上 下 级 沟通 ， 团 队 会 通过 会 议 、 活 动 、 任 务 等 形式 进行 团体 决策 ， 并 不 断 提 高 团 


队 绩效 。 本 研究 发 现 ， 团 队 成 员 交 换 对 团队 灵感 有 积极 的 正 向 影响 ,换言之 团队 
成 员 之 间 的 交换 质量 会 影响 到 


体 灵 感 是 被 自身 以 外 的 刺激 所 激发 ， 而 在 本 研究 中 ， 
外 的 刺激 所 激发 ,也 印记 


团队 成 员 所 产生 的 


团队 灵感 ， 过往 的 研究 发 现 , 个 
团队 灵感 亦 是 可 以 被 自身 意 
FE 了 灵感 状态 不 仅 存在 于 个 体 身 上 , 也 可 以 产生 在 群体 层 


面 , 团队 中 的 成 员 、 以 及 团队 成 员 与 领导 之 间 的 群 内 互动 ， 都 引发 整个 团队 灵感 


涌现 。 探 索 了 团队 灵感 的 促 发 因素 ， 为 未 来 灵感 的 相关 研究 提供 了 新 的 思路 。 
最 后 ， 扩 展 了 灵感 传输 理论 的 适用 性 。 本 研究 基于 团队 层面 扩展 了 Thrash, 


Maruskin, et al. (2010) 的 灵感 传输 到 
的 功能 ， 而 在 过 往 对 于 该 到 


论 。 灵 感 的 传输 理论 认为 ， 灵 感 是 具有 传输 
论 的 使 用 上 面 ， 众 多 的 研究 都 是 基于 个 体 层面 去 对 灵 


感 传输 理论 进行 运用 。 有 具体 而 言 ，Thrash 在 研究 当中 仅 考虑 了 个 体 灵 感 在 新 弛 想 
法 和 创造 力 的 转化 作用 , 而 灵感 作为 创造 力 所 需 要 的 重要 心理 资源 亦 存 在 于 团队 
层面 , 而 本 研究 结果 一 方面 可 以 补充 了 灵感 在 团队 层面 上 的 空白 , 发 现 了 灵感 传 


输 理论 不 仅 适用 于 个 体 层面 的 灵感 也 适用 于 团队 层面 的 灵感 ,同时 亦 回 应 了 团队 
层次 理论 的 普遍 性 进行 检验 的 呼吁 (Bliese & Jex, 2002)。 


5.3 实际 意义 


本 研究 通过 对 
本 研究 结论 不 仅 加 深 了 对 这 两 者 关系 的 到 
LE 论 的 发 展 ， 还 为 中 国企 业 管 理 
由 于 团队 创造 力 在 组 织 绩效 中 发 挥 着 越 来 越 重 要 的 作用 , 管理 者 应 该 更 好 地 
里 解 可 能 激发 团队 创造 力 的 方法 .本 研究 发 现 


推动 了 灵感 传输 到 


tH 


团队 成 员 交 换 和 团队 创造 力 之 间 得 关系 进行 了 系统 性 的 研究 ， 


LE 解 ， 同 时 探索 了 其 中 的 作用 机 制 。 不仅 


提供 了 具有 建设 性 的 意义 。 


团队 成 员 交 换 会 对 团队 创造 力 产生 


积极 的 影响 。 因 此 ， 组 织 在 进行 经 营 活动 当中 为 了 可 以 更 好 地 促进 团队 创造 力 ， 
组 织 可 以 采取 措施 增加 团队 成 员 交 换 的 质量 。 研究 发 现 , 员工 面对面 的 沟通 会 对 


团队 成 员 交 换 产 生 积极 的 影响 (Alge et al., 2003)。 因 而 组 织 在 实践 过 程 中 可 以 大 


力 的 推崇 面对面 的 沟通 , 一 方面 可 以 让 沟通 更 加 直接 快捷 ， 另 一 方面 可 以 提高 个 
体 的 团队 成 员 交 换 。 同 时 ， 互 动 公平 也 会 促进 个 体 团队 成 员 交 换 质 量 的 增加 ， 互 
动 公平 是 社会 交换 关系 中 最 相关 的 公平 感知 (Murphy et al., 2003)。 当 个 体感 知 到 
他 们 被 真诚 、 尊 重 和 开放 性 地 对 待 时 ， 他 们 感知 到 高 水 平 的 互动 公平 ， 以 此 增加 
个 体 的 团队 成 员 交 换 。 


5.4 局 限 性 与 展望 
首先 ， 本 研究 所 选取 的 样本 为 在 校 大 学 生 ， 虽 具备 一 定 的 代表 性 , 但 学 生 样 
本 仍 存 在 相对 的 局 限 性 。 相 对 于 员工 而 言 在 校 的 大 学 生 并 没有 过 多 的 工作 经 验 。 
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未 来 的 研究 可 以 将 本 研究 内 容 扩 展 到 员工 样本 当中 , 同时 扩大 研究 样本 , 增强 研 
究 结 论 代 表 性 。 

其 次 ， 本 研究 是 学 生 情 景 下 的 活动 实验 ， 即 便 控制 了 团队 任务 等 变量 , 但 是 
其 研究 结果 的 外 部 效 度 仍 较为 欠缺 , 未 来 的 研究 可 以 采取 工作 团队 以 验证 本 研究 
结论 。 

再 次 ， 由 于 客观 条 件 的 影响 ， 本 研究 所 采用 数据 属于 横 截 面 数据 ， 构 念 之 间 
的 测量 均 来 自 于 同一 种 方法 ,可 能 会 存在 共同 方法 偏差 的 问题 。 未 来 的 研究 可 以 
采用 更 为 完善 的 纵向 研究 方法 来 弥补 这 一 不 足 。 

本 研究 并 未 考虑 团队 中 的 控制 变量 ,研究 发 现 团 队 的 大 小 会 影响 成 员 之 间 的 
互动 以 及 团队 表现 (Leenders et al., 2003)。 团 队 任期 (team tenure) 会 影响 团队 创 
造 力 的 表现 (Leenders et al., 2003)。 未 来 的 研究 中 , 可 以 将 上 述 条 件 作 为 控制 变量 
加 以 控制 ， 完 善本 研究 的 不 足 。 
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